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O autorovi

Jan Tegze

Pracuje jako Senior Recruitment Manager a v oblasti re-
cruitmentu se pohybuje vice nez 14 let. Disponuje roz-
sdhlymi zku$enostmi ze viech fazi naborového cyklu, ma
$iroké znalosti v oblasti mezinarodniho recruitmentu,
sourcingu, recruitment brandingu, marketingu a ino-
vativnich sourcingovych metod. Pasobi jako trenér, je
autorem Sourcing.Games, Recruitment.Camp a dalsich
aplikaci. Je také uspésnym bloggerem, ktery véfi, ze

uspéch recruitmentu je ukryt v chuti recruiterd se stale
udit a zdokonalovat.

www.tegze.eu
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Rekli o knize

V3e, co by mél moderni recruiter védét o svém femesle, v jediné knize! Nikdy nebyl
recruitment tak komplexni disciplinou jako dnes. Technologicky pokrok, vzestup so-
cidlnich siti a rychle se ménici chovani kandidatd na pracovnim trhu udélaly z recruit-
mentu nesmirné komplexni, ale zdroveii velmi ndroéné femeslo. Abyste toto femeslo
dobte ovladli, musite se dobte orientovat v metodikach a technologiich vyhled4vani
kandid4tt (sourcingu), popasovat se s novymi technologiemi a aplikacemi, osvojit
si nové ptistupy k marketingu a Gspésné budovat osobni znac¢ku ¢i znacku firmy.

Pokud jste se viechna tato zakouti recruitmentu chtéli naudit, vétsinou to vyza-
dovalo proéitani mnoha knih se zaméfenim na rtizné oblasti naboru. Nyni uz vim
sta¢i kniha jedind. A to ta, kterou pravé drzite ve svych rukou.

Jan Tegze dokdzal vjediné knize shrnout vse, co by mél moderni recruiter o svém
temesle védét. Tato kniha by méla byt povinnym ¢tenim pro kazdého, kdo v ndboru
zatind, ale méla by se dostat i do rukou zku$enych recruitert jak z agenturniho, tak
interniho naboru. Pravé jim pomtze pochopit, které zabéhnuté postupy a strategie
je jiZ lepsi opustit a nahradit je novéj$imi.

Michal Toman, Headhunter — Engage Advisory s.r.o.

Doba se méni a metody se méni s ni. V této parafrazi latinského ptislovi o tom, Ze
¢asy se méni a my se ménime s nimi, je ukryto i tajemstvi moderniho recruitmentu.
Inzerét, po staleti p¥inasejici informace a zprosttedkovavajici kontakt mezi uchazedi
a zaméstnavateli, dnes Zddného uchazece k nagim dvetim neptivede. Je nutné se
za nim aktivné a promyslené vydat. Jak na to jit, co by mél recruiter v dneéni dobé
védét a umét, odpovida ve své instruktivni knize Jan Tegze.

Tato kniha je vysoce praktickou p¥iru¢kou plnou zndmych i nejnovéjsich metod
a postupt, jak kandidaty v nové dobé efektivné oslovovat a byt v praci recruitera
uspésni. Je dobré se ucit od téch nejlepsich, kteti tyto metody vymysleli, ovétili
a zdokonalili.

Kniha, kterd by byla v oblasti recruitmentu tak komplexné a inovativné ndzorna,
na nadem trhu chybéla. Jsem proto rada, Ze ji Jan Tegze umoznil prelozit a vydat
v Ceské verzi. Jeho dlouholeté zkuSenosti v oblasti recruitementu, které ramcuji
celou knihu, d4vaji ¢eskym recruiterim moznost najit si podnéty pro svij dalsi
profesni rust. Neni to kniha, kterou zalozite do knihovny, tu si polozite na svj
pracovni stul.

Petra Hruskovd, Google — Staffing Business Partner, EMEA Emerging Markets
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Podékovani

Staré africké ptislovi #ika: ,Jestli chcete jit rychle, jdéte sami. Jestli chcete dojit
daleko, jdéte spolu.”

Tuto knihu bych nenapsal bez podpory téch, ktefi mé doprovazeli na mé cesté
stat se publikovanym autorem. R4d bych viem podékoval za jejich pomoc a trpéli-
vost, zvldsté Marku Tortoricimu, Justinu Clemovi, Sarah E. Goldbergové, Aaronu
Pullmanovi, Maishe L. Cannonové, Anezce Miller a Old¥ichu Tegzemu.
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Predmluva

Vazeni ¢tenari,

psal jsem tuto knihu s jedinou ambici — ptedat vidm své zkuSenosti a poznatky ziskané
za ¢trnact let prace recruitera. Béhem své praxe jsem se postupné naudil, jak efektivné
vyuzivat dostupné prosttedky, jak pracovat s informacemi z otevtenych zdroju, jako
je internet a dalsi, a jak si udélat ze socidlnich siti uzite¢ného pomocnika.

V této knize vam chci tyto zkusenosti pfedat ve formé manualu plného prak-
tickych postupt a osvédéenych technik. Nékteré z nich jsem v poslednich letech
prezentoval na konferencich po celém svété, na $kolenich nebo je sdilel na LinkedInu
¢i na mém blogu.

Proto je moZna néktef{ znate nebo je jiz bézné vyuzivite. Tém zkusenéj$im z vis,
stejné jako v8em zacinajicim recruitertum pfeji, aby vam tato kniha ptinesla inspiraci
apomohla uspét v zajimavé a dobrodruzné profesi, jakou recruitment bezpochyby je.

Jan Tegze
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(R)evoluce recruitmentu

Vsechno ma sviij za¢atek. A protoze také plati, Ze poznani minulosti je kli¢em k po-
chopeni soucasnosti, za¢nu kratkym pohledem do historie recruitmentu.

Rada lidi si mysli, ze recruitment je novou oblasti prace s lidmi a Ze obsah a zamé-
feni pracovni pozice ,recruiter”je produktem nékolika poslednich desetileti. Pfesny
opak je ale pravdou. Ve skute¢nosti nachazime prvni stopy recruitmentu jiz
v davnych vyspélych kulturach, jakymi byly napt. kultura egyptska nebo #imska.
Latinské sloveso requiere' znamena hledat, vyhledavat. Zminky o prvnich ,recruite-
rech” pochézeji z obdobi kolem roku 55 pt. n. 1., kdy se zrodil program doporuc¢ovani
uchazecu (referral program).

Julius Caesar nabizel svym vojikim 300 sestercii za kazdého nového, bojeschopné-
ho muZe, kterého ziskaji pro jeho legie. A to nebyla mald odména. Jednalo se o 30 pro-
cent ro¢niho Zoldu vojaka. Jak je vidét, penize byly nejen silnym motiva¢nim faktorem,
ale vyse ¢astky také jasné dokazuje, jaky vyznam byl kladen na kvalitu vybéru a potfebu
novych rekrut do armddy. Udatnost ¥imskych vojikd, jejich disciplinovanost a rozvi-
nutd vojenskd taktika byly zakladem pro rozsitovani a udrzovani ¥imského impéria po
celd staleti. S trochu nadsazky je mozné poklddat Caesara za autora prvniho programu
doporu¢ovani uchazeé a jeho vojaky pak za prvni ,recruitery®.

Pfenesme se v ¢ase od antiky do doby méné vzdilené, do 17. stoleti. Jedna z nej-
star$ich zminek o né¢em, co bychom z dne$niho pohledu mohli klidné povazovat za
»pracovni agenturu®, pochazi z roku 1650. Henry Robinson ptisel s ndpadem ztidit
Office of Addresses and Encounters neboli ,Kancelar adres a setkani“. Jeho zdmérem
bylo propojit uchazele s vhodnymi pracovnimi nabidkami. Jeho zamér vsak byl
britskym parlamentem odmitnut. I pfes tento administrativni z4sah a jen kritké
fungovani je jasné, Ze Henry Robinson pochopil vyznam a dileZitost personélni
prace a formalné ur¢il zdsady i obsah ¢innosti agentury préce, jak ji zndme dnes.

I kdy?z recruitment v dneéni dobé zasahuje do v3ech slozek Zivota spole¢nosti,
historicky je spojen s ndborem do armady. Slovo ,,rekrut” proto zdomacnélo v nasem
slovniku jako oznaleni pro nového odvedence do vojenské sluzby.

Vyraz recruitment se stal synonymem pro nabor lidi. Vyraz ,nabor” si ale drzel
v nasich slovnicich po nékolik let své misto a prvnim recruiterim se ¥ikalo nadboréati.
A Zasto se jim tak ¥ikd i nadale, ale ve vét§iné pripad ma toto oznaceni bohuZel nega-
tivni vyznam. Pfesto je vyraz nadboraf v poslednich letech na ustupu a je nahrazovan
anglickymi vyrazy jako recruiter, Talent Aquisition Specialist apod.

! Latinsko-¢esky slovnik, doc. dr. Jan Kabrt. PSN Praha, 1970



14 / Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti
Dvacata a tricata léta - impulz k rozvoji

S rozvojem pramyslové vyroby ve dvacatych a t¥icitych letech minulého stoleti za-
¢alo nabyvat na dilezitosti zFizovani zprostfedkovatelen prace. Ty v polatcich
fungovaly spise jako mista, kde se vyvégovala nabidka volnych mist. Teprve pozdéji
se zacaly cilené shromazdovat informace o uchazeéich.

Bohuzel vzdy platilo, Ze silnym stimulem pro rozvoj védeckého a ekonomického
zivota byly valky. Je to sice smutné, ale pravdivé konstatovani. Druha svétovd vilka
je toho diikazem. Stejné jako pro jiné oblasti to plati i pro novodoby recruitment.
Vstup Spojenych stith do valky ptinesl velké zmény v hospodatském Zivoté USA.
Mobilizace a odchody dobrovolnika do armddy znamenaly velky odliv pracovnich sil
a také vznik mnoha volnych pracovnich mist, které bylo nutné obsadit.

Zacaly vznikat prvni pracovni agentury zabyvajici se nejen prostym shromazdo-
vanim informaci o nabidkach zaméstnavateld, ale i aktivnim vyhledavanim vhod-
nych pracovnikl na uvolnéna mista. Postupem ¢asu se v praci agentur zacala stale
vice prosazovat komplexnost jejich sluZeb a zvySovat uroven profesionality v péci
o potencidl pracovni sily.

Demobilizace po skonéeni vilky s sebou naopak pfinesla ohromné mnozstvi lidi,
kteti museli najit nové uplatnéni na trhu prace. Vojaci vracejici se domu vstupovali
do trochu jiné spole¢nosti, nez jakou opustili. Vstupovali do zménéného prosttedi
a potfebovali nabidku takovych sluzeb, které by jim pomohly se rychle zoriento-
vat v novych podminkich. Jednou z takovych sluzeb byla nap¥. pomoc pracovnich
agentur pfi vytvofeni Zivotopisu s cilem vylepsit jejich Sance na uplatnéni se na
trhu préce.

Doba kartoték a poradacu

S rstem americké ekonomiky rostl i vyznam pracovnich agentur. Jak jsem uve-
dl vyse, rychle se rozvijejici spole¢nost a prudky riast ekonomiky se musel odrazit
iv praci pracovnich agentur. Definitivni proménu v jejich praci predstavoval odklon
od ,pasivniho® stylu prace (agentura je jen mistem registrace nabidky a poptéavky)
k aktivnimu vyhledavani vhodnych kandidatd. Dal$i proménou na poli persondlni
préace bylo outsourcovani téchto sluzeb firmami. Firma nepotfebovala vlastni per-
sondlni oddéleni. Zadala agentufe pozadavek a oc¢ekavala, Ze pracovni (personalni)
agentura seZene rychle vhodného kandidata.

Recruiter prestal byt jen registratorem a tfidi¢em informaci, které peclivé archivo-
val v papirové podobé nékde v kovovych pofadacich. A to definitivné. Musel se pro-
ménit v aktivni prvek persondlni prace, vyhledavajici a shromazdujici informace
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o potenciilnich kandidatech z mnoha rtznych zdroju. Efektivni zptisob informova-
ni o nabizenych pozicich, hledani nejvhodnéjsich cest, jak informace k vhodnému
kandidétovi ,dorudit® a nasledné ho i ziskat — to vie se stalo naplni prace recruitert
v persondlnich agenturach.

Aktivné hledajici uchazeti snadno ziskavali informace o volnych pracovnich pozi-
cich nap¥. prostfednictvim vyvések nebo novin, kde pracovni agentury uvefejiiovaly
své inzeraty s nabidkami volnych mist. Nalezeni vhodného kandidata ale nemohlo
spocivat v éekdni, Ze pfijde a sdm od sebe zaklepe na dvete agentury. Vhodny kan-
didat mohl byt jiz nékde zaméstnan, mél své misto a necitil potfebu ho zmeénit.
O takovém vhodném kandidatovi, z naseho pohledu ,pasivnim kandidatovi®, se
recruiter staré $koly nedozvédél.

Aktivni recruitment vyZaduje aktivni hleddni. Je nutné znova nahlédnout a projit
viechny kartotéky, které jsou k dispozici, proéist Zivotopisy uschované ve slozkach,
je nutné se aktivné ptat ve svém okoli, ziskavat tipy a reference od lidi, zkratka délat
podrobné reser3e ze viech moznych zdroji. A samoztejmeé potencidlni kandidaty,
kteti projdou sitem, co nejdtive oslovit.

Nékdy dopisem, jindy osobni navitévou. Nejcastéji ale byly po dlouhd desetileti
kontakt a domluva schtzky zprostiedkovavany pomoci telefonu. Telefon, klasicky
pevny telefon, byl v dobé pfed nadstupem pocitacu a internetu nejuzite¢néj$im po-
mocnikem v préici recruitera. A ani v dobé pocitatl a internetu neztratil telefon svyj
vyznam pro praci recruitera, ba naopak. To mi kazdy recruiter jisté potvrdi.

POCITACEM TO ZACALO

Kdy?z se objevily prvni pocitace, bylo jasné, Ze néco konéi a néco nového zacdina.
Zpocatku ale vznikajici skupiné uzivatel nebylo zcela jasné, co to bude. Pro své plné
vyuziti si pocitace teprve hledaly misto. Bylo ztejmé, Ze kondi klasické psaci stroje,
Zze se zméni uchovavani , papirovych® informaci v registrech, ze velké budovy archi-
v se se véemi informacemi ¢asem ,vejdou” na malé nosice dat, ulozené v zasuvce
pracovniho stolu.

Bylo jen otazkou ¢asu, kdy za¢nou vznikat rizné programy, které nebudou infor-
mace v pocitadi jen ukladat, ale umozni s nimi uzivateli i aktivné pracovat. Kdyz se
koneéné objevily prvni programy urcené pro praci pracovnich agentur, byly poloZeny
zaklady pro efektivnéjsi praci recruiterd. S informacemi uchovanymi na disketéch se
dalo rychleji pracovat, ulozené soubory byly snadno ptistupné.

Cas straveny dlouhym pfehrabovanim se v papirovych archivech skonil. Rychlost
reSersi viech dostupnych informaci o uchazeéich, které poéitacové programy nabize-
ly, umoznily recruiterovi jednat rychleji a kompletni informace mu dovolovaly se na
jednéni s kandidéty lépe ptipravit. Pocitace p¥inesly do prace recruitera usporu
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casu, to je bez diskuse. Je v8ak nutné stejné jasné ¥ici, Ze metody prace recruitera
s kandidaty se z hlediska kvality nijak zdsadné neproménily.

INTERNETEM TO POKRACUJE

Budovani a rozvoj internetové sité p¥inesl uchazelim i personalnim agenturdm
tadu zcela novych, do té doby nepfedstavitelnych moZnosti. Prostor a ¢as se nahle
staly v personalni praci relativnéj§imi pojmy nez kdykoliv pfedtim. Pojem lokalni byl
nahrazen pojmem globélni. A dnes Zijeme v dobé, kdy je slovo ,globalni“ chapano
v intencich obsahu slova ,lokdlni®. Vnimani ¢asu jako by bylo dnes ohraniceno jen
¢asovymi pasmy. Neni zadny problém se ve vtetiné spojit s kymkoliv kdekoliv na
planeté. Jsme dosazitelni 24 hodin / 7 dni v tydnu. Jediné, co se miZe stat, je, ze
nas dorulend zprava nebo ptichizejici hovor zastihne v nevhodném ¢asovém pés-
mu a vyru$i nas ze spanku. Rozvoj internetu umoznil uchazec¢um hledat praci
on-line kdykoliv a kdekoliv na svéteé.

Ve svych poéatcich byl p¥istup k internetu omezen, ale postupné si firmy zvykly
vyuzivat vlastni kariérni webové stranky. Jednémi z prvnich na svété byly webové
stranky CareerBuilder ztizené v roce 1995. Pokud jste zvédavi a chcete se dozvédét
vice o jejich podobé, navitivte Wayback Machine (www.archive.org) a uvidite, jak
vypadala prvni verze webovych stranek CareerBuilder.com. I v dnesni dobé najde-
me na internetu velké mnozstvi pracovnich webovych stranek, kde firmy inzeruji
nabidky volnych pracovnich mist.

Internet bezpochyby prostor pro kvalitni praci recruitera vyrazné rozsifil. Jeho
globalni rozsah a dosah znasobil pocet oslovovanych a dosazitelnych kandidata.
Vybira se z mnohondsobné vétsiho poctu lidi, moznost ziskdni vefejné dostup-
nych informaci je obrovska. Internet spolu s udaji sdilenymi na socidlnich sitich
(vetejnych i profesné zaméienych) dava recruiterm k dispozici neskute¢né vel-
ké mnozstvi informaci pro vytvoteni velmi pfesného, taktka dokonalého obrazu
o kandidatovi.

Pocitac¢e umoznily zrychlit praci s uloZzenymi daty. Internet pfesunul prosttedky
recruitera z redlného do virtudlniho svéta, ale tradi¢ni postupy zustaly, internet je
nijak nezménil. Informace i nabidky d¥ive tisténé v novindach ¢i jejich inzertnich
piilohach se nyni umistuji na internet a socidlni sité. Ze k tomu dojde, se za¢alo
ukazovat uz od konce 90. let. Dnes je velmi neobvyklé narazit v ti§ténych novinich
na inzerat firmy nebo personélni agentury nabizejici pracovni pozice.

Vyjimkou jsou pouze zdkonem definované situace, napt. vybérové ¥izeni na misto
teditele néjaké vetejné instituce. Rostouci dostupnost internetu pro vefejnost a jeho
nekoneény vesmir informaci musely logicky vést k ,specializaci“ se na potteby, té-
mata ¢i okruhy zdjmu. Vznikly pracovni portaly (job boards).
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Jedno internetu jiz nikdo nevezme - hledédni prace vyrazné zjednodusil a nabidku
volnych pracovnich mist zptistupnil obrovskému mnozstvi zdjemct.

DOBA PO Y2K

Hrozba, ¢i ptimo apokalypsa, kterou pro poditace a cely internet mélo Y2K pred-
stavovat, splaskla jako bublina. Znovu a je$té jasnéji vznikld hysterie ukazala, jak
zranitelna spole¢nost je a jak mélo by stacilo, abychom se ocitli ve zni¢ujicim chaosu.
Pro cely trh price by dnes takova apokalypsa znamenala katastrofu a nivrat do
prehistorie.

Armagedon nenastal, a tak internet a pracovni portély slouZi recruiterim dal
adal jsoujejich hlavnim néstrojem. KaZzdy recruiter vi, jak vyznamnym pomocnikem
v jeho préci je budovani sité vlastnich kontaktq, lidi, se kterymi vedl pohovory, mél
moznost je osobné poznat a spravné ohodnotit jejich pracovni potencial. Vi ale také,
Ze bez schopnosti orientovat se na socidlnich sitich, bez schopnosti jejich vyuzivani
jako dnes nejduleZitéjsiho zdroje informaci by byla efektivita jeho price podstatné
mensi.

Nedovedu si pfedstavit, ze by néktery recruiter v dnesni dobé aktivné nepracoval
s informacemi na profesni socialni siti LinkedIn. Tato celosvétovd komunita pro-

Ve stejné dobé se také objevily vyhledavade nabidek volnych pracovnich mist -
tzv. job aggregators, které shromazduji nabidky volnych pracovnich mist z vice zdroju.
Jednim z prvnich job aggregators byl vyhledava¢ Indeed.com, z¥izeny a spustény
v roce 2004, ktery predstavoval idealni skloubeni dvou benefiti.

Tim prvnim profitujicim byl uchaze¢. Ziskal moZnost orientovat se rychle v na-
bidkich pracovnich pozic, aniz by musel zdlouhavé prohledavat kariérni stranky jed-
notlivych firem. Druhym profitujicim byly firmy samotné. Diky Indeed.com se jejich
kariérni stranky staly dostupnéj$imi pro daleko vétsi pocet uchaze¢t. Navstévnost
jejich webovych strinek vyrazné vzrostla a nebezpedi, Ze budou uchazedi stranky
prehlédnuty, se vyrazné redukovalo.

SYNERGIE PROPOJENI

Recruiteti v persondlnich agenturach po celém svété prestali nékdy kolem roku 2013
az 2014 brat pracovni portaly jako hlavni nastroj vyhledavani a nejdtlezitéjsi zdroj
informaci pro oslovovani potencidlnich uchazeci. Na scénu razantné vstoupily
socialni sité a rychle se staly nejbohat$imi zdroji informaci o kandidatech. Sit
LinkedIn jsem jiz zminil. Dal$imi zdroji daleZitych informaci a zarover i prosttedky
pro osobnéjsi kontakt se staly socidlni sité, jakymi jsou Twitter ¢i Facebook.
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Ovlivni sociédlni sité praci recruitera? Jaké nové moznosti (a zda viibec néjaké)
do jeho prace p¥inesou? Tyto otazky zodpovédéla praxe rychle a pozitivné. Rychlost
ydoruleni® nabidky a jeji vétsi dopad, pfesnéjsi zacileni na vhodné kandidaty a tlak
na jejich motivaci ke zméné mista - to jsou vSechno vyrazné a nezpochybnitelné
benefity socialnich siti.

Podle mych zkugenosti poskytuji socidlni sité nejvétsi prostor pro praci s pasiv-
nimi uchazedi. A schopnost zaujmout takové jedince a motivovat je ke zméné mista
zaujim4 na Zeb¥i¢ku dovednosti recruitera nejvy$si misto. Socidlni sité p#i této &in-
nosti stoji na strané recruitera.

Jeden maly dodatek. Socialni sité dnes nepomahaji firmdm jen informovat o pra-
covnich pozicich, ale davaji jim obrovsky prostor pro pfedstaveni a upevnéni jejich
obchodni zna¢ky u Siroké vetejnosti.

DOBA UMELE INTELIGENCE

V poslednich letech jsou velkym hitem nové technologie spojené s umélou inteligenci
(A.I). Na seriézni vyhodnoceni, jak moc a v jakém sméru ovlivni vyvoj A.I. praci re-
cruiterq, je ptili§ brzy. Rovnéz dynami¢nost prace na rozvoji A.I. relativizuje trvalou
platnost rychlych zavéra.

Jiz ted je jasné, Ze A.I. nemuZe zistat mimo zorné pole recruitmentu a stranou
zajmu recruitera. Ignorovani tohoto trendu by se uréité nevyplatilo. Otazkajak a vja-
kém sméru nakonec A 1L ovlivni préci recruiter?, ale na seriézni odpovéd teprve ¢eka.
Mozna diky umélé inteligenci ziskdme pro svoji praci nové, vysoce efektivni nastroje,
které nasi praci jesté zrychli a zpfesni. MoZn4 ji nakonec tak zautomatizuji, Ze se
recruiter proméni v robota-humanoida.

Oznadeni recruitera budoucnosti za humanoida je minéno s nadsidzkou. Nicméné
setkal jsem se s nazory, Ze rozsiteni umélé inteligence povede k nahrazeni a definitiv-
nimu vymazani profese recruitera. P¥iznam se, Ze mé tato pfedstava napoprvé trochu
znepokojila. Ale ¢im vice se seznamuji s nastroji vyuzivajicimi umélou inteligenci, tim
vice ve mné roste jistota, ze katastroficka vize nebude naplnéna a Ze ¢as ,terminator*
a humanoidu zistane i nadéle jen ldtkou hollywoodskych scénarista.

Uméld inteligence miiZe vytviret nejlepsi algoritmy pro vyhledavani lidi, ale
lidé jsou stéle najiméani lidmi, a mnozi z uchazeca dostali $anci délat praci, pro kterou
podle algoritmu neméli 100% poZadovanou kvalifikaci - $anci v8ak dostali ne proto,
Ze jejich Zivotopis obsahoval spravna kli¢ova slova pro algoritmus umélé inteligence,
ale diky tomu, Ze se jim recruiter sim ozval a dal jim $anci.

Néco v nich uvidél, nap¥. ¢lovéka s potencidlem a ochotou wlit se. A pokud

umél4 inteligence nebude mit schopnost lidské empatie a schopnost rozpoznévat
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potencial — a ja jsem p¥esvédien, Ze toho nikdy nedosihne - tak ziistane profese
recruitera nezastupitelna a nezpochybnitelna.

Al vidim spie jako pomocnika, jako dobry néastroj pro praci recruitera, ne jako
hrozbu jeho dehumanizace & robotizace recruitementu. Kazdy néstroj ¢i objev mtze
byt dobrym sluhou, nebo $patnym pinem. Zilezi na tom, komu se dostane do rukou.
TakZe bez ohledu na to, jakou cestou se bude A.I vyvijet, bude jen na nés, jak s jejimi
moznostmi naloZime.

JAK BUDE RECRUITMENT VYPADAT ZA DESET LET?

Otézka je logicka, ale odpovéd nesmirné sloZita. Stejné jako je sloZitd pfesnd pred-
povéd pocasi. Je zfejmé, Ze ani nase pfedpovédi pocasi v dobé, kdy mame satelity
¢i superpocditacle se spoustou dat, nejsou stoprocentni. Zvysila se pravdépodobnost,
nic vic. A to stejné plati i pro budouci podobu recruitmentu.

Rozvoj novych technologii, proménlivost potfeb lidi, rozmanitost tlak ze sociél-
niho, ekonomického a ekologického prosttedi, to jsou snadno identifikovatelné pro-
ménné, které nam dovoluji budouci podobu predikovat. S jistou mirou pfesnosti
muzeme odhadnout cile a vymezit okruh prosttedki recruitmentu.

Ale je skoro nemozné predvidat, jak pfesné bude vypadat recruitment za 10 let
v podminkéch spoleenskych turbulenci a jejich dynamickych promén. Ma stru¢na
odpovéd, jak bude recruitment vypadat, by znéla: ,Bude schopen se diky novym
technologiim a jejich inteligentni implementaci do ¢innosti recruitera pruznéji p¥i-
zpusobovat aktudlnim potfebam pracovniho trhu a spole¢nosti. Budoucnost s sebou
pfinese vyrazné vyssi pozadavky na kvalifikaci recruitera a na jeho profesni
zkusenost, osobni a lidskou zralost. Ale vZdy, i za dalsich 20 let, bude recruite-
ment jen tim, co reaguje na pozadavky, nikdy nebude rozhodujicim faktorem zmén
ani na trhu préce, ani v Zeb¥i¢ku hodnot Zivota spole¢nosti.”

Jésté si dovolim p¥idat par informaci, jimiz bych rad rozsitil svoji odpovéd na
otazku v nadpise. Jak jsem jiz uvedl, daleZitou tlohu v budoucnosti recruitmentu
budou vzdy hrat nové technologie. Technologie zaméfujici se na zpracovani velkych
objemu dat (big data) nebo urcené k automatické komunikaci s kandidaty (Chatbots).
Svou roli sehraji také nové nastroje vyuzivajici prvky strojového uéeni, neuronovych
siti a umélé inteligence.

Pti oslovovani potencidlnich uchazec a jejich ispé$ném zatazeni bude hrat stile
vétsi roli sila zna¢ky (jeji brand) a kultura firmy, kter4 pracovni misto nabizi. Jsem
presvédlen, Ze totéZ se bude stéle vice zohledilovat i p#i vyhledavéini a vybéru nej-
vhodnéjsich kandidatd-uchazeca. Persondlni agentury i firmy budou klast velky

diraz na vyhleddvani kandidatd s dobrym osobnim brandem, s vy$$im spolecenskym
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kreditem. Identifikace a posouzeni sily osobniho brandu uchazeée bude jednim z nej-
dualezitéjsich vystupt kazdého vedeného pohovoru.

Kandidati s vysokym kreditem (silnym osobnim brandem) pfedstavuji pro kazdou
firmu velky socidlni kapital. Snadno se stavaji ve svém okoli ambasadory brandu
firmy, v niZ pracuji. Disponuji schopnosti ptitdhnout do firmy silou svého osobniho
brandu dalsi zajimavé kandidaty.

Kreativita p¥i vyhled4dvani kandidatd, p#i praci s pasivnimi uchazedi a skrytymi
talenty bude zdkladnim pfedpokladem uspéchu préce recruitera a nutnosti v praci
personélnich agentur.

Vedle durazu na kreativitu p#i vyhled4dvani vhodnych kandidat se zamé#im na
dali fenomén préace recruitera a podle mé jeden z nejvyznamnéjsich cila celého
procesu vybéru. Jedna se na prvni pohled o celkem jednoduchou véc - o prozitkovou
kvalitu provazejici cely proces recruitementu, a to od prvniho kontaktu kandidata
s recruiterem, ptes jejich komunikaci béhem procesu, az po zavére¢né rozhodnuti
o ptijeti & neptijeti. Jde o jakousi prozitkovou ,,stopu” celého procesu vybéru, ktera
v kandidatovi zistava. Candidate experience — pocit, ktery si kandidat odnasi, je ka-
pitdlem usnadriujicim jakykoliv dalsi kontakt, kapitalem, z néjz mize profitovat jak
personalni agentura, tak i firma nabizejici pracovni pozici.

Na podporu svého tvrzeni si dovolim ocitovat slavnou americkou basnitku Mayu
Angelou: ,, Zjistila jsem, Ze lidé zapomenou, co jste fekli, zapomenou, co jste udélali,
ale nikdy nezapomenou, jak se kvali vam citili.“

Bez podpory technologii si jiZ praci recruitera nelze pfedstavit. Jeho prace by byla
zcela ur¢ité méné efektivni, o tom neni pochyb. Ale ani bez Zivych lidi to neptjde, a to
ani v daleké budoucnosti. Podle mé bude budoucnost stile pat#it lidem. Investovat
do technologii je nutné, investovat do kvalitni p¥ipravy recruitert reagujici na tuto
vyzvu budoucnosti je ale proziravé.

Poznamka
V dalsich kapitoldch se naucite zaklady (ale i pokrocilé metody) sourcingu, a to jak vyhledavat
kandidaty a informace o nich z rznych zdrojd. Sourcing byl v roce 2018 ovlivnén nékolika udélost-
mi — jednou z téch vétsich bylo zavedeni GDPR. Toto nafizenf zacalo vice chranit osobni tdaje nas
viech, ale také vedlo k ukonceni nékolika metod a postupd, které jsme my jako recruitefi pouzivali.
Prikladem je napfiklad metoda, pomoci niz bylo mozné ziskat kontaktni Udaje o majiteli domény
pres WHOIS sluzbu.

Pred vydanim Ceské verze knihy jsem aktualizoval veskeré metody a postupy, které jsem uved|
v anglickém vydani, aby zde byly jen aktudlni informace.

Pfesto se mUze stat, Ze se vam tato kniha dostane do rukou po delsi dobé od jejiho vydani
a nékteré metody nebudou jiz aktudinf, a to z ddvodu zmeén, ke kterym mdze dojit na LinkedInu,

Googlu ¢i jiném zde zminéném webu.
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